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El clima organizacional es una variable que ha sido estudiada a través del 
tiempo, debido al interés por analizar este fenómeno complejo en las 
organizaciones. Este término se refiere a la percepción colectiva del factor humano 
con respecto al ambiente interno de trabajo, lo cual influye en su comportamiento y 
compromiso con la organización (Pedraza, 2018). La presente investigación abordó 
el problema con respecto al clima organizacional en el Rotaract de Chiclayo, 2018. 
Se tuvo como objetivo determinar el clima organizacional de acuerdo a las 
dimensiones (Estructura, responsabilidad, recompensas, riesgo, calor, normas, 
apoyo, conflicto e identidad) del modelo de Litwin y Stringer. Se siguió una 
metodología cuantitativa de tipo descriptivo, con un diseño no experimental, se 
utilizó como técnica la encuesta mediante el instrumento cuestionario de clima 
organizacional de Litwin y Stringer de 50 ítems aplicado a una muestra de 50 
integrantes del Rotaract Chiclayo. Los resultados evidenciaron que el 50% de los 
encuestados indicaron que casi siempre los trabajos están estandarizados, sin 
embargo, no tienen en claro quién debe tomar las decisiones en la Organización. 
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Organizational climate is a variable that has been studied over time, due to 
the interest in analyzing this complex phenomenon in organizations. This term 
refers to the collective perception of the human factor regarding the internal work 
environment, which influences their behavior and commitment to the organization 
(Pedraza, 2018). The present investigation addressed the problem regarding the 
organizational climate in the Rotaract of Chiclayo, 2018. The objective was to 
determine the organizational climate according to the dimensions (Structure, 
responsibility, rewards, risk, heat, norms, support, conflict and identity) from the 
Litwin and Stringer model. A descriptive quantitative methodology was followed, 
with a non-experimental design, the survey was used as a technique using the 50 
item Litwin and Stringer organizational climate questionnaire instrument applied to 
a sample of 50 Rotaract Chiclayo members. The results showed that 50% of the 
respondents indicated that the work is almost always standardized, however, it is 
not clear who should make the decisions in the Organization. 
 






















DEDICATORIA ....................................................................................................... iii 
AGRADECIMIENTO .............................................................................................. iv 
RESUMEN............................................................................................................... v 
ABSTRACT ............................................................................................................ vi 
ÍNDICE .................................................................................................................. vii 
I. INTRODUCCIÓN ............................................................................................. 9 
1.1. Realidad problemática ............................................................................. 9 
1.2. Trabajos previos ..................................................................................... 11 
1.3. Teorías relacionadas al tema ................................................................ 15 
1.3.1. Teorías de los sistemas de Likert .................................................. 15 
1.3.2. Teoría de la motivación de Maslow ................................................ 16 
1.3.3. Teoría del clima organizacional de McGregor. .............................. 17 
1.3.4. Clima organizacional. ...................................................................... 17 
1.3.4.1. Dimensiones del clima organizacional. ...................................... 18 
1.3.4.2. Características del clima organizacional. .................................. 19 
1.3.4.3. Tipos de clima organizacional..................................................... 19 
1.3.4.4. Método etnográfico ...................................................................... 20 
1.4. Formulación del problema..................................................................... 21 
1.5. Justificación e importancia del estudio. .............................................. 21 
1.6. Hipótesis ................................................................................................. 21 
1.7. Objetivos ................................................................................................. 22 
1.7.1. Objetivo general. .............................................................................. 22 
1.7.2. Objetivos específicos. ..................................................................... 22 
II. MÉTODO ....................................................................................................... 23 
2.1. Tipo y diseño de investigación ............................................................. 23 
2.2. Población y muestra .............................................................................. 23 
2.3. Variables, operacionalización ............................................................... 24 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad. .................................................................................................... 25 
2.5. Procedimiento de análisis de datos ..................................................... 25 
2.6. Criterios éticos ....................................................................................... 26 
2.7. Criterios de rigor científico.................................................................... 26 
viii 
 
III. RESULTADOS............................................................................................... 27 
3.1. Resultados en tablas y figuras .............................................................. 27 
3.2. Discusión de resultados. ....................................................................... 43 
IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES .............................................. 46 
4.1. Conclusiones .......................................................................................... 46 
4.2. Recomendaciones .................................................................................. 48 
REFERENCIAS ..................................................................................................... 49 










































1.1. Realidad problemática 
 
En la actualidad el mal clima organizacional ha aumentado considerablemente, 
a pesar que siempre ha existido este problema que enfrentan muchas 
organizaciones. Estos casos en los que muchos colaboradores se sienten 
insatisfechos con su lugar de trabajo se han incrementado tanto en la cantidad de 
casos como en la intensidad con la que se practica. Siendo el clima organizacional, 
un aspecto importante para muchas organizaciones caracterizada por la percepción 
que tienen los colaboradores con respecto a su entorno de trabajo. Esta condición 
puede persistir llegando a generar problemas para muchas organizaciones, que trae 
consigo rotación del personal, falta de motivación, renuncias y baja productividad. 
No obstante, el clima organizacional ha llegado a ser parte del código social de 
muchas organizaciones. 
Según Pedraza (2018) el clima organizacional es una variable que ha sido 
estudiada a través del tiempo, debido al interés por analizar este fenómeno 
complejo en las organizaciones. Este término se refiere a la percepción colectiva 
del factor humano con respecto al ambiente interno de trabajo, lo cual influye en su 
comportamiento y compromiso con la organización. 
Lo que actualmente preocupa a muchas empresas y organizaciones es el 
inadecuado clima organizacional, que se genera mediante la interacción de los 
colaboradores en un mismo grupo, debido a que muchos de ellos viven estresados 
y angustiados, lo cual es perjudicial para la organización, debido a que está 
demostrado que los estados de ánimo se contagian, generando un efecto inmediato 
en el sistema nervioso (Mendoza, 2018). 
Según Olaz (2013) un mal clima organizacional genera un ambiente tenso, 
toxica lo que provoca conflictos constantes entre los colaboradores y altos niveles 
de estrés que generan problemas relacionados a la ausencia de motivación y falta 
de compromiso. Es importante destacar que la responsabilidad de un mal clima 
organizacional, recaen sobre tres protagonistas: el colaborador, el grupo de trabajo 
y la organización. Por lo que es necesario, desarrollar buenas prácticas que 
permitan eliminar estos síntomas de deterioro que perjudican el buen 
funcionamiento de la organización. 
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Es importante que tanto las empresas como las organizaciones tomen en 
cuenta al factor humano, debido a que esto generará renuncias y rotaciones 
constantes del personal. Sí un colaborador renuncia, reemplazarlo le puede costar 
el 21% anual del sueldo del colaborador que fue, que puede afectar la rentabilidad 
de la organización. Es por ello, que se recomienda que las empresas ejecuten 
diversas acciones para lograr potenciar el talento de sus colaboradores, logrando 
un ambiente sólido de trabajo en donde se puedan evitar constantes renuncias (Gil, 
2019). 
En España, 7 de cada 10 colaboradores no se sienten a gusto en su trabajo a 
consecuencia de un mal clima organizacional. Estos fueron resultados de un estudio 
realizado por el sitio de trabajo Universia, en donde además se evidenció que el 
69% de los participantes no están de acuerdo con el salario que reciben, 
asegurando que no se sienten satisfechos debido a los constantes conflictos que 
se generan en su oficina. Por otro lado, el 18% de los encuestados asegura que no 
existe un buen clima organizacional en las organizaciones en que laboran, por lo 
que no se sienten motivados a realizar bien su trabajo (Arroyo, 2016). 
En Argentina se vive un panorama similar, debido a que el 54% de 
colaboradores no se sienten cómodos en su labor. Según un estudio realizado por 
el portal de trabajo Bumerán, el 64% de colaboradores argentinos se sienten 
insatisfechos porque muchas veces las organizaciones no muestran interés por sus 
colaboradores. El 41% manifestó que no reconocen sus logros cuando llegan a 
cumplir metas y finalmente un 19% hacen hincapié en el clima organizacional, el 
cual es totalmente desfavorable por los roces constantes entre compañeros y mal 
trato por parte de sus superiores (Infobae, 2019). 
En México solo el 12% de colaboradores se sienten a gusto en su lugar de 
labor, debido a un mal clima organizacional. Factores como la rotación de los 
colaboradores, ausentismo, bajos salarios y baja productividad son algunos de los 
efectos que viene generando un entorno laboral favorable, en diversas empresas 
mexicanas. Un colaborador se puede dar cuenta de un mal clima organizacional, 
cuando hay envidias, chismes y conflictos constantes (Excelsior, 2017).  
En Colombia 8 de cada 10 personas no se siente a gusto con su labor, por lo 
que se estima que un 35% de la población va a ser freelance. Según un informe 
presentado por la consultora Plurum, el 80% de colaboradores colombianos no 
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laboran a gusto debido a un mal clima organizacional, por lo que el 25% consideran 
que su labor representa su mayor fuente de estrés al estar sometidos a una serie 
de conflictos internos que nos les permiten laborar motivados. Por lo que los 
indicadores de satisfacción tienden a decrecer conforme pasa el tiempo (Montes, 
2019) . 
Un estudio realizado por la consultora de RRHH Randsta, ubicó a Chile en uno 
de los países con un alto índice de insatisfacción laboral a consecuencia de un mal 
clima organizacional. El miedo a perder el trabajo es lo que motiva a que muchos 
colaboradores sigan laborando en un ambiente desfavorable que les genera una 
gran insatisfacción, por lo que laboran solo por compromiso. Otro de los aspectos 
que generan constantes renuncias es los enfrentamientos constantes entre los 
colaboradores y el no ser escuchados por sus superiores (Publimetro, 2017). 
Según el diario El Comercio (2019) el Perú, no es ajeno a esta realidad que 
viven otros países con respecto al clima organizacional. Debido a que un 86% de 
colaboradores estarían a punto de renunciar a causa de un mal de clima 
organizacional, según un sondeo realizado en el 2019 por el portal de trabajo 
Aptitus. Este estudio además reveló que el 27% considera que el sueldo que 
perciben no compensa la labor que realizan, por lo que sienten pocas oportunidades 
de crecer y formar una línea de carrera. 
Por otro lado, el club Rotaract de Chiclayo es una entidad auspiciada por el 
Rotary, exclusivamente para jóvenes entre los 18 y 30 años. Sin embargo, han 
surgido contantes cambios que ha generado una disminución de sus miembros y 
modificaciones de cargo, por lo que el clima organizacional se ha visto seriamente 
afectado, por los conflictos internos y un egoísmo entre los pares para buscar 
apoyo, falta de comunicación entre los jóvenes, por lo que se ha identificado cierto 
descontento de sus miembros, lo que ha repercute en su desempeño dentro del 
club. Por ello, la presente investigación pretende estudiar de qué manera el clima 
organizacional afecta a los integrantes del club Rotaract de Chiclayo, durante el año 
2018. 
1.2. Trabajos previos 
Contexto Internacional 
 Núñez (2016) realizó un estudio del clima laboral en un área de servicio de 
un Club Deportivo Social en Guayaquil. La investigación tuvo como objetivos 
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específicos: Diagnosticar el clima laboral en el club deportivo; determinar si la 
percepción de los colaboradores influye con el servicio al cliente; establecer si los 
jefes lideran correctamente equipos. El estudio parte de una metodología 
cuantitativa o positivista, enfatizando en la medición numérica, es por ello que se 
utilizó como técnica la encuesta con su instrumento cuestionario el cual fue validado 
mediante el alfa de Cronbach, siendo aplicado posteriormente a una muestra de 18 
colaboradores. Se llegó a la siguiente conclusión: Se determinó que los 
colaboradores perciben de forma positiva el clima laboral dentro del club deportivo, 
por lo cual consideran que brindan un trato adecuado al cliente. Por otro lado, los 
jefes de área lideran correctamente sus equipos de trabajo, motivándolos 
constantemente al logro de objetivos. 
Rodríguez (2015) realizó una propuesta para mejorar el clima organizacional 
y cultura organizacional en un Ministerio de Ecuador. La investigación tuvo como 
objetivos específicos: Diagnosticar el clima organizacional entre los miembros del 
ministerio; diseñar una propuesta para fortalecer la cultura organizacional y mejorar 
el clima organizacional en la entidad. El estudio parte de una metodología 
cuantitativa o positivista, enfatizando en la medición numérica, es por ello que se 
utilizó como técnica la encuesta con su instrumento cuestionario el cual fue validado 
mediante el alfa de Cronbach, siendo aplicado posteriormente a una muestra de 
231 colaboradores. Se llegó a las siguientes conclusiones: El clima organizacional 
es percibido de forma positiva por los miembros del Ministerio, sin embargo, 
indicaron que se debe mejorar la comunicación. Un aspecto negativo, es la 
inestabilidad laboral de sus miembros, quienes no están acogidos por un contrato 
laboral que los respalde. 
 Arteaga (2015) elaboró un plan estratégico para mejoramiento de los 
servicios en la Fundación Niños desamparados o de condición de pobreza en 
manos de Rotary, en Ecuador. La investigación tuvo como objetivos específicos: 
Analizar las necesidades de los usuarios pertenecientes la organización; determinar 
las políticas y reglas existentes en la organización; establecer estrategias que 
permitan mejorar ciertos aspectos para el mejoramiento del servicio. El estudio parte 
de una metodología cuantitativa o positivista, enfatizando en la medición numérica, 
es por ello que se utilizó como técnica la encuesta con su instrumento cuestionario 
el cual fue validado mediante el alfa de Cronbach, siendo aplicado posteriormente 
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a una muestra de 383 colaboradores. Se llegó a las siguientes conclusiones: Al 
analizar la calidad de servicio brindado por la organización, se determinó que no 
cumple con los planes establecidos en otros países. La fundación no envía 
información constante sobre los servicios que brinda a los diversos usuarios, lo cual 
termina afectando a los niños quienes son los más beneficiados. La fundación no 
posee un plan estratégico que permita mejorar el clima dentro de la organización, 
para mejorar el trato que se brinda a los diversos usuarios. 
Molina (2013) diseñó de un plan de voluntariado para mejorar el clima entre 
los jóvenes del Rotary Internacional en Argentina. La investigación tuvo como 
objetivos específicos: Diagnosticar que tantos conocimientos poseen los socios con 
respecto al Rotary; determinar su grado de satisfacción con respecto al clima dentro 
del Rotary; evaluar los canales de comunicación que se utilizan en el Rotary para 
lograr una comunicación eficaz entre los socios. El estudio parte de una metodología 
cuantitativa o positivista, enfatizando en la medición numérica, es por ello que se 
utilizó como técnica la encuesta con su instrumento cuestionario el cual fue validado 
mediante el alfa de Cronbach, siendo aplicado posteriormente a una muestra de 
150 socios del Rotary. El estudio llegó a las siguientes conclusiones: El 70% de los 
socios tienen un alto conocimiento con respecto a la filosofía y misión del Rotary, lo 
cual es un aspecto positivo para la organización. Los socios indicaron que se vive 
un clima positivo, debido a que existe un buen trato y compañerismo entre todos. 
Por otro lado, se identificó que el correo electrónico y las redes sociales son los 
medios de comunicación que mayormente se utilizan para informar diversos 
aspectos relacionados a la organización. 
 Trujillo (2011) realizó un plan de comunicación para fortalecer la identidad 
cultura e imagen corporativa de los Clubes Rotaract de la ciudad de Quito orientado 
a retener a los socios actuales y captar nuevos miembros. La investigación tuvo por 
objetivos específicos: Determinar el nivel de los socios con respecto a la 
organización; identificar el nivel de identificación y compromiso de los socios; 
determinar la percepción de los jóvenes con respecto al Rotaract.  El estudio parte 
de una metodología cuantitativa o positivista, enfatizando en la medición numérica, 
es por ello que se utilizó como técnica la encuesta con su instrumento cuestionario 
el cual fue validado mediante el alfa de Cronbach, siendo aplicado posteriormente 
a una muestra de 380 socios. Se llegó a las siguientes conclusiones: La institución 
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no cuenta con estrategias que permitan un mejor compromiso e integración por 
parte de sus miembros; la relación entre los miembros es entre regular y mala 
debido a que existe un mal clima organizacional, que no permite que la 
comunicación sea asertiva. Los jóvenes consideran que el Rotaract es importante 
debido a que contribuye con el desarrollo de la sociedad. 
Contexto Nacional 
 Rodríguez y Gutiérrez  (2018) estudiaron el clima organizacional en el 
desempeño de los colaboradores de la Asociación del Club Regatas. El estudio 
parte de una metodología cuantitativa o positivista, enfatizando en la medición 
numérica, es por ello que se utilizó como técnica la encuesta con su instrumento 
cuestionario el cual fue validado mediante el alfa de Cronbach, siendo aplicado 
posteriormente a una muestra de 51 colaboradores. Se llegó a las siguientes 
conclusiones: El clima influye de forma positiva sobre el desempeño de los 
colaboradores. Sin embargo, se identificó que algunos encuestados consideran que 
la comunicación no es la correcta, debido a que muchas veces los jefes tienen un 
estilo liderazgo, poco participativo, en donde no se toman en cuenta las ideas de los 
demás y tampoco existe preocupación por motivar significativamente al personal. 
Collantes (2017) estudió el clima organizacional en el Club Tenis Las 
Terrazas en lima. La investigación tuvo como objetivos específicos: Diagnosticar el 
clima organizacional en el club de tenis; determinar los factores que influyen en la 
satisfacción laboral de los colaboradores; crear estrategias para mejorar el clima 
organizacional en el club de tenis. El estudio parte de una metodología cuantitativa 
o positivista, enfatizando en la medición numérica, es por ello que se utilizó como 
técnica la encuesta con su instrumento cuestionario el cual fue validado mediante 
el alfa de Cronbach, siendo aplicado posteriormente a una muestra de 28 
colaboradores. Se llegó a las siguientes conclusiones: Los trabadores consideran 
que los directivos de la gerencia hacen muchas diferencias entre el personal, lo cual 
genera un mal clima laboral, debido a que esta decisión es poca oportuna e indebida 
para el desarrollo del club. Por otro lado, indicaron que la organización siempre 
apuesta por personal calificado con compromiso e identificación por el club. 
Martell y Sánchez (2013) diseñaron un plan de capacitación para mejorar el 
desempeño de los trabajadores operativos de un gimnasio de Trujillo. La 
investigación tuvo como objetivos específicos: Diagnosticar la situación laboral de 
15 
 
los trabajadores, diseñar el plan de capacitación para mejorar el desempeño laboral 
en los trabajadores; establecer los efectos luego de la aplicación del plan de 
capacitación. El estudio parte de una metodología cuantitativa o positivista, 
enfatizando en la medición numérica, es por ello que se utilizó como técnica la 
encuesta con su instrumento cuestionario el cual fue validado mediante el alfa de 
Cronbach, siendo aplicado posteriormente a una muestra de 80 colaboradores. Se 
llegó a la siguiente conclusión: Al diagnosticar el desempeño de los trabajadores, 
se identificó que demostraban un pésimo desempeño, por lo cual no estaba bien 
visto por los clientes. Luego de la aplicación del plan de capacitación se logró 
mejorar considerablemente el desempeño laboral de los colaboradores, influyendo 
directamente en el trato con los clientes. 
Contexto Local 
 Wong (2018) realizó un diagnóstico sobre el clima organizacional y su 
relación con el grado de motivación en los colaboradores de una Institución. La 
investigación siguió una metodología cuantitativa con un alcance de tipo descriptivo 
simple, con un diseño no experimental ya que no se manipuló las variables. Se 
utilizó como técnica la encuesta mediante los instrumentos cuestionario de Clima 
organizacional Litwin y Stringer y test de Motivación Frederick Herzberg aplicado a 
una muestra de 12 colaboradores. Se llegó a la conclusión de que no existe relación 
entre la motivación y el clima organizacional, lo cual quiere decir que los 
colaboradores que se sienten motivados no necesariamente son por que trabajen 
en un ambiente en donde existe un clima favorable.  
1.3.  Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Teorías de los sistemas de Likert  
Según Rodríguez (2016) Likert fue un psicólogo que realizó investigaciones 
relacionadas al clima organizacional. El establecía que el comportamiento que 
asumían diversos colaboradores dependía del comportamiento administrativo de 
cada organización. Esta teoría fue propuesta en 1968, siendo una de las 
dinámicas y explicitas con respecto al clima organizacional. Likert estableció tres 
tipos de variables que definen claramente el clima organizacional, y a que su vez 
influyen sobre la percepción de los subordinados. Estás son: 
Variables Causales: Son variables independientes, por lo general se refieren a la 
manera en que una organización mejora y obtiene buenos resultados. 
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Variables Intermedias: tienen por objetivo analizar y diagnosticar el estado interno 
de cualquier empresa, en diversas dimensiones tales como el liderazgo, 
motivación, toma de decisiones y comunicación. 
Variables Finales: Estás surgen como resultado entre ambas variables, están 
enfocadas a establecer los resultados obtenidos por cada organización, tales 
como: ganancia, productividad y pérdida. 
 
1.3.2. Teoría de la motivación de Maslow 
Según Quintero (2016) la motivación es un aspecto importante para diversas 
áreas, entre ellas educativa y la organizacional, debido a que es un factor que 
conduce a la persona a la realización de un objetivo. Maslow fue el investigador 
que propuso esta teoría, teniendo en cuenta diversos factores que afectaban a 
los trabajadores en una organización. Estableciéndolo de la siguiente manera: 
Necesidades fisiológicas: son aquellas necesidades básicas que están 
orientadas a la supervivencia de cualquier individuo, tales como respirar, 
alimentarse, defecar, dormir, tener sexo, etc. 
Necesidades de seguridad: esta condición se da cuando gran parte de las 
necesidades fisiológicas están satisfechas, dando lugar a otro tipo de 
necesidades orientadas hacia la seguridad personal, el orden, la estabilidad y la 
protección. Dentro de esta clasificación podemos encontrar: los recursos 
financieros, el empleo, la seguridad física. 
 Necesidades de amor, afecto y pertenencia: cuando las necesidades 
fisiológicas y de seguridad se encuentran en gran medida satisfechas, surgen las 
afectivas, relacionadas al amor y afiliación a un grupo social, debido a que el 
hombre es un ser sociable por naturaleza. Estas surgen ante la necesidad del 
hombre de tener una familia, ser miembro de una congregación o estar en una 
relación. 
Necesidades de estima: cuando las tres necesidades antes mencionadas se 
encuentran de una u otra manera satisfechas, surgen las llamadas necesidades 
estima, orientadas hacia el desarrollo personal de cada individuo, tales como el 
fortalecimiento de la autoestima, los logros profesionales y el respeto hacia los 
demás. En este caso, Maslow identificó dos tipos de necesidades de estima: una 
inferior referida hacia el respeto a los demás y otra superior, referida al respecto 
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hacia uno mismo, incluyendo sentimientos como confianza, competencia, logro, 
maestría, independencia y libertad. 
Necesidades de auto-realización: son consideras como la más elevadas, 
puesto que parte de la idea que tiene cualquier individuo de llegar a lograr todo lo 
que se propuso ser sin pensar en que es imposible. 
1.3.3. Teoría del clima organizacional de McGregor. 
Según Castillero (2018) McGregor fue otro de los investigadores que se 
preocuparon por el estudio del clima organizacional. Propuso una teoría basa en 
la teoría de la motivación de Maslow y su jerarquía de las necesidades humanas. 
La teoría X 
Esta teoría menciona que los colaboradores necesitan de ciertas reglas para 
lograr un mayor compromiso, evitando la pasividad. Se ejerce un liderazgo 
autoritario, indicándoles constantemente cada una de sus funciones. 
La teoría Y 
A diferencia de la teoría X, los colaboradores cumplen un rol más activo, en 
donde ellos proponen diversas sugerencias para mejorar su trabajo. Por lo cual, 
se establece un tipo de liderazgo que permite la participación y la confianza de 
los colaboradores. 
 
1.3.4. Clima organizacional. 
Méndez (2013): “Es la consecuencia de los procesos que se llevan a cabo en 
una organización, es decir, la manera en cómo se comunican, las creencias, 
actitudes, y valores generan un ambiente específico” (p.30). 
Según Fuster (2013) en una empresa, las emociones juegan rol importante, el 
sentir de cada trabajador, debe ser tomada en cuenta para poder construir una 
percepción positiva en ellos, es necesario erradicar los conflictos y enfrentamientos 
entre los colaboradores, promoviendo una convivencia sana en donde exista el 
compromiso y apoyo mutuo entre todos. (p. 40) 
Hernández (2015), afirma que actualmente la administración de recursos 
humanos busca el desarrollo eficiente de todo su potencial humano, y la tarea de la 
organización es brindarle al colaborador un ambiente adecuado, con las 
comodidades laborales necesarias para el cumplimiento de sus responsabilidades. 
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Peralta (2015): “El clima organizacional es un tema de gran trascendencia en 
la actualidad para casi todas las empresas, es definido como la percepción que 
tienen los colaboradores del ambiente donde laboran y como esto repercute en 
su conducta” (p.2). 
1.3.4.1. Dimensiones del clima organizacional. 
Litwin y Stringer (1968) indicaron que muchos factores indicen en el clima 
organizacional, por ende, afecta en la conducta de los colaboradores, es por eso 
por lo que el autor describe diferentes factores generales que más inciden en el 
clima organizacional, los cuales se detalla a continuación:   
1) Estructura 
Está primera dimensión hace referencia a todo lo referente a reglas, políticas, 
procedimientos y niveles jerárquicos presentes en una organización.  
2) Responsabilidad 
También conocida como 'empowerment', hace mención a la libertad que 
tienen los subordinados para realizar sus labores. Este proceso es importante, 
porque determinar el nivel de compromiso de los colaboradores para el logro de 
resultados a favor de la organización. 
3) Recompensa 
Se refiere a la captación que tienen los colaboradores con respecto a la 
compensación que recibirán por el esfuerzo realizado en la organización. 
4) Desafío 
Este factor genera un clima saludable en cualquier organización. Se refiere al 
control que tienen los colaboradores con respecto al proceso de producción de los 
bienes o servicios. 
5) Relaciones 
Se refiere a la colaboración y apoyo mutuo entre los colaboradores, lo cual 
contribuye en la generación de un buen ambiente de trabajo. 
6) Cooperación 
Este factor guarda cierta similitud con el anterior y se enfoca en el apoyo 
oportuno y la existencia de un buen equipo de trabajo que contribuye con el logro 






Se refiere a la percepción de los colaboradores con respecto a los parámetros 
establecidos por la organización para generar un mejor rendimiento.  
8) Conflictos 
En algunos factores se hacía mención al apoyo entre los grupos de trabajos, 
aquí sucede todo lo contrario, por lo general las disputas entre colaboradores, 
generan ciertos enfrentamientos que terminan generando un clima de trabajo poco 
saludable. 
9) Identidad 
Esta última dimensión evoca el sentimiento de pertenencia hacia la 
organización.  Este factor nos muestra que tan involucrados pueden estar los 
colaboradores con los objetivos de la organización. 
1.3.4.2. Características del clima organizacional. 
Peralta (s.f) establece las siguientes características con respecto al clima 
organizacional. Entre las cuales destacan: 
El clima organizacional puede ser temporal, el cual puede aumentar o 
disminuir dependiendo las circunstancias que se puedan dar dentro de la 
organización. 
El clima organizacional representa un sistema interdependiente altamente 
dinámico. 
La motivación juega un rol importante dentro del clima organizacional, debido 
a que cuando se evidencien mayores colaboradores motivados, se tendrá un 
aumento considerable del clima organizacional. 
El clima organizacional es distinto a la cultura organizacional. 
El comportamiento de los colaboradores está relacionado con el clima 
organizacional que se evidencie en una organización. 
1.3.4.3. Tipos de clima organizacional. 
López (2013) menciona que Likert establece dos tipos de clima 
organizacional, los cuales fueron reforzados más adelante por Brunet en sus 






Clima de tipo autoritario: Sistema l Autoritarismo explotador 
En este tipo de clima las decisiones se toman en la cima de la organización, 
por lo cual los colaboradores se verán en la obligación de trabajar en un ambiente 
en donde se prioricen los castigos amenazas y pocas veces las recompensas. 
Clima de tipo autoritario: Sistema ll – Autoritarismo paternalista  
Este tipo de clima se caracteriza por que la alta dirección tiene plena 
confianza en sus colaboradores. La mayor parte de las decisiones se toman en la 
cima, pero siempre tomando en cuenta algunas opiniones de sus colaboradores. 
Por lo general, las recompensas son los métodos por excelencia utilizados para 
motivar al personal, solo en algunos casos se hace uso de ciertos castigos.  
Clima de tipo participativo: Sistema consultivo  
 En este tipo de clima la dirección tiene confianza en sus colaboradores. La 
comunicación suele ser de tipo descendente. Se da un clima bastante dinámico, en 
donde las recompensas se utilizan constantemente para motivar al personal. 
Clima de tipo participativo: Sistema Participación en grupo 
La dirección tiene plena confianza en sus colaboradores. Los procesos de 
toma de decisiones se dan en conjunto e involucran a toda la organización. La 
comunicación no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino 
también de forma lateral. Los empleados están motivados por la participación y la 
implicación. En síntesis, la alta dirección y los colaboradores forman un solo equipo 
para alcanzar los objetivos de la organización. 
1.3.4.4. Método etnográfico 
La etnografía es uno de los métodos más estudiados que ha despertado el 
interés de muchos investigadores. Este método puede resultar ser sencillo, sin 
embargo, requiere de una fuerte documentación e interés social por parte del 
investigador, de tal manera que le permita interactuar con una determinada 
comunidad y saber identificar los principales problemas que se pueden presentar 
y que merecen la atención debida (Peralta, 2009). 
Según Martínez (2015) el método etnográfico necesita del respaldo de otras 
ciencias tales como la psicología, psicología social, sociología, educación, etc., 
para lograr abordar temas de interés social que afectan a diversas comunidades, 
por lo que este método propone un acercamiento a la realidad humana. 
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1.4. Formulación del problema 
¿Cómo es el clima organizacional en el club Rotaract de Chiclayo, 2018? 
1.5. Justificación e importancia del estudio. 
Hernández, Fernandez, y Baptista (2014) indican que una investigación debe 
tener siempre una razón, por la cual se está desarrollando, así como también la 
importancia relevante para su implementación.  
La presente investigación es de la línea de Trabajo Social Organizacional, del 
currículo de la Escuela Profesional de Trabajo social, por lo que va dirigida a los 
colaboradores sociales, organizaciones, comunidades, docentes, psicólogos, 
educadores, sociólogos y estudiantes de trabajo social. Se justifica por los 
siguientes argumentos: 
La investigación se justifica teóricamente porque la definición con respecto al 
clima organizacional no se encuentra estrictamente establecida, por lo cual se 
pretende ampliar las teorías que se tienen hasta al momento con respecto a esta 
variable. 
La investigación es conveniente para los estudiantes de la carrera profesional 
descrita, para conocer la importancia del clima organizacional. Asimismo, se ilustra 
cómo una investigación orientada al desarrollo integral y nacional, como lo estipula 
la visión de la escuela. 
La investigación se justifica desde la práctica porque ayudará al club Rotaract 
de Chiclayo en la solución de sus problemas con respecto al clima organizacional, 
lo cual es perjudicial para el desarrollo de la organización. 
Además, se justifica metodológicamente, porque se pretende mejorar un 
instrumento de recolección de datos referente a la variable clima organizacional, el 
cual podrá ser utilizado para posteriores investigaciones. 
Se justifica desde el aspecto social porque es importante y novedosa como 
aporte a la sociedad porque a partir de esta investigación se comprobará cómo es 
que el clima organizacional, genera el interés y potencializa las habilidades de las 
personas de una organización. 
1.6. Hipótesis 







1.7.1. Objetivo general. 
Describir el clima organizacional en el club Rotaract de Chiclayo, 2018. 
1.7.2. Objetivos específicos.  
Identificar el clima organizacional de acuerdo a la dimensión estructura del 
modelo de Litwin y Stringer. 
Identificar el clima organizacional de acuerdo a la dimensión responsabilidad 
del modelo de Litwin y Stringer. 
Identificar el clima organizacional de acuerdo a la dimensión recompensas del 
modelo de Litwin y Stringer. 
Identificar el clima organizacional de acuerdo a la dimensión riesgo del modelo 
de Litwin y Stringer. 
Identificar el clima organizacional de acuerdo a la dimensión calor del modelo 
de Litwin y Stringer. 
Identificar el clima organizacional de acuerdo a la dimensión normas del 
modelo de Litwin y Stringer. 
Identificar el clima organizacional de acuerdo a la dimensión apoyo del modelo 
de Litwin y Stringer. 
Identificar el clima organizacional de acuerdo a la dimensión conflicto del 
modelo de Litwin y Stringer. 
Identificar el clima organizacional de acuerdo a la dimensión identidad del 















2.1. Tipo y diseño de investigación 
 
La presente investigación es de enfoque cuantitativo ya que se medirá la 
variable clima organizacional a través de indicadores que permitan responder a la 
hipótesis planteada.  
Según la naturaleza es de tipo descriptivo simple con el propósito de describir 
sucesos, contextos, acontecimientos y fenómenos; es decir describir cómo se 
manifiesta. 
La investigación tiene un diseño no experimental, debido a que las variables 
no van a sufrir ningún cambio (Hernández, 2014). Se estableció la siguiente fórmula: 
A _____________ X 
A: Club de Rotaract de Chiclayo 
X: Clima organizacional 
 
2.2. Población y muestra 
 
Población. 
La población está conformada por los socios del club Rotaract de Chiclayo en 
un total de 50 socios. 
Tabla 1 Población de estudio 




Fuente: Elaboración propia. 
 
Muestra. 
Se aplicará como muestra censal porque se tiene una población pequeña, la 
cual tiene un total de 50 personas. 
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2.3. Variables, operacionalización 
Tabla 2 Operacionalización 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA DE MEDICIÓN 
Y VALORES 
NIVELES Y RANGOS 
Estructura Cumplimiento de reglas 
Obligaciones 
Nivel de toma de decisiones 
1,2  
1: Nunca 
2: Muy pocas veces 
3: Algunas veces 




50 -116  
Por mejorar  




Responsabilidad Compromiso de los 
colaboradores 
3,4 
Recompensas Reconocimiento 5,6 
Riesgo Cálculos de tomas de decisiones 
Retos 
7 
Calor Buena relación laboral 8 
Normas Normas 9,10 
Apoyo Colaboración 11,12 
Conflicto Tolerancia 13,14 
Identidad Identidad 






2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad. 
 
La técnica que se usó fue la encuesta, que es una técnica de recolección de 
datos que consiste en elaborar un conjunto de preguntas estructuradas y 
ordenadas, que pueden ser respondidas de forma escrita y oral, hacia un grupo de 
personas (Hernández, 2014). 
Se utilizó como instrumento el cuestionario de clima laboral propuesto por 
Litwin y Stringer (1968), teniendo la medición de Likert: 
1: Nunca 
2: Muy pocas veces 
3: Algunas veces 
4: Casi siempre 
5: Siempre 
Fuente: elaboración propia 
 
Validez.  
La validez del instrumento se realizó por medio de la evaluación de tres 
especialistas, un metodólogo, un experto en el tema y una trabajadora social.  
Confiabilidad.  
La confiabilidad del instrumento se determinó mediante el alfa de Cronbach, el 
cual dio un alto índice de confiabilidad (,393). 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,393 50 
 
2.5. Procedimiento de análisis de datos 
Para desarrollar la solución al problema fundamentado, se siguieron los 
siguientes pasos:  
Paso 1. Se entregó una solicitud al jefe club Rotaract de Chiclayo, para contar con 
su aprobación durante la aplicación de instrumentos. 
Paso 2. Se adaptó el instrumento de clima laboral Litwin y Stringer (1968), en su 
versión para Perú. 
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Paso 3. Se determinó la confiabilidad del instrumento mediante el alfa de 
Cronbach.  
Paso 4. El instrumento fue validado por tres expertos en el tema para determinar 
la validez de los ítems. 
Paso 5. Se aplicó el cuestionario en una fecha determinada a un total de 50 
personas.  
Paso 6. Se procedió a tabular los resultados en el programa SPSS 24. 
Paso 7. Se elaboraron tablas y figuras, para arribar a las conclusiones. 
 
2.6. Criterios éticos 
 
Se consideró diferentes criterios de Belmont (1979), los cuales sirvieron para 
desarrollar de una manera idónea la investigación: 
Respeto a las personas. Las personas deben ser tratadas de una manera 
adecuada, siendo protegidas, además, brindándoles el valor de la autonomía.  
Beneficencia. Además, no solo se debe respetar a las personas, sino también 
es necesario poner todos los esfuerzos por el bienestar de las personas.  
Justicia. Deben de ser tratados por igual. 
 
2.7. Criterios de rigor científico 
 
Valor de verdad. 
Se refiere a la validez interna que se tiene, es decir el nivel de confianza de 
los resultados, además de interpretarse de una manera veraz y validada.  
Aplicabilidad. 
Se refiere a la validez externa, es decir la posibilidad de poder desarrollar 











3.1. Resultados en tablas y figuras 
ESTRUCTURA 
Tabla 3 En esta organización los trabajos están estandarizados. 





Válido Algunas veces 17 34,0 34,0 34,0 
Casi siempre 25 50,0 50,0 84,0 
Siempre 8 16,0 16,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 
los integrantes del Club Rotaract de Chiclayo, en el año 2018. 
Figura 1 En esta organización los trabajos están estandarizados. 
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 




 El 50% de los encuestados señaló que casi siempre los trabajos están 
estandarizados en la organización, el 34% respondió que esto se da algunas 




Tabla 4 Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que existen 
demasiadas reglas, detalles administrativos y trámites que cumplir. 





Válido Casi siempre 12 24,0 24,0 24,0 
Siempre 38 76,0 76,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 
los integrantes del Club Rotaract de Chiclayo, en el año 2018. 
Figura 2 Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que existen 
demasiadas reglas, detalles administrativos y trámites que cumplir. 
 
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 




El 76% de los encuestados señaló que en la organización se da siempre el 
hecho de que no se toman mucho en cuenta las ideas nuevas, debido a que 
existen demasiadas reglas, detalles administrativos y trámites que cumplir, sin 





Tabla 5 En esta organización hay poca confianza en la responsabilidad individual 
respecto del trabajo. 





Válido Nunca 11 22,0 22,0 22,0 
Algunas veces 26 52,0 52,0 74,0 
Siempre 13 26,0 26,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 
los integrantes del Club Rotaract de Chiclayo, en el año 2018. 
Figura 3 En esta organización hay poca confianza en la responsabilidad individual 
respecto del trabajo. 
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 




El 52% de los encuestados señaló que en esta organización hay poca 
confianza en la responsabilidad individual respecto del trabajo, el 26% indicó que 
esto sucede siempre y el 12% restante indicó que esto no se da nunca. 
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Tabla 6 Uno de los problemas que se tiene es que los socios no asumen sus 
responsabilidades en la organización. 





Válido Nunca 20 40,0 40,0 40,0 
Algunas veces 7 14,0 14,0 54,0 
Siempre 23 46,0 46,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 
los integrantes del Club Rotaract de Chiclayo, en el año 2018. 
Figura 4 Uno de los problemas que se tiene es que los socios no asumen sus 
responsabilidades en la organización. 
 
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 




El 46% de los encuestados señaló que uno de los problemas que se tiene 
siempre es que los socios no asumen sus responsabilidades en la organización, 





Tabla 7 En esta organización los que se desempeñan mejor en su labor pueden 
llegar a ocupar los mejores puestos. 





Válido Nunca 37 74,0 74,0 74,0 
Algunas veces 13 26,0 26,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 
los integrantes del Club Rotaract de Chiclayo, en el año 2018. 
Figura 5 En esta organización los que se desempeñan mejor en su labor pueden 
llegar a ocupar los mejores puestos. 
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 




El 74% de los encuestados señaló que en esta organización nunca se ha 
dado que los que se desempeñan mejor en su labor pueden llegar a ocupar los 




Tabla 8 En esta organización no hay recompensa ni reconocimiento por la labor 
bien hecha. 
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a los 
integrantes del Club Rotaract de Chiclayo, en el año 2018. 
Figura 6 En esta organización no hay recompensa ni reconocimiento por la labor bien 
hecho. 
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a los 




El 44% de los encuestados señaló que en esta organización algunas veces no 
hay recompensa ni reconocimiento por la labor bien hecha, el 38% indicó que esto 









Válido Nunca 9 18,0 18,0 18,0 
Algunas veces 22 44,0 44,0 62,0 
Siempre 19 38,0 38,0 100,0 




Tabla 9 Esta organización se ha desarrollado porque se arriesgó cuando fue 
necesario. 





Válido Nunca 7 14,0 14,0 14,0 
Algunas 
veces 
8 16,0 16,0 30,0 
Casi siempre 4 8,0 8,0 38,0 
Siempre 31 62,0 62,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a los 
integrantes del Club Rotaract de Chiclayo, en el año 2018. 
Figura 7 Esta organización se ha desarrollado porque se arriesgó cuando fue 
necesario. 
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 




El 62% de los encuestados señaló que en esta organización siempre se ha 
desarrollado porque se arriesgó cuando fue necesario, el 16% indicó que esto se 
da algunas veces, el 14% indicó que esto se da nunca y el 8% restante indicó que 




Tabla 10 Entre los socios de esta organización predomina un ambiente de amistad. 
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 
los integrantes del Club Rotaract de Chiclayo, en el año 2018. 
Figura 8 Entre los socios de esta organización predomina un ambiente de 
amistad. 
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 




El 60% de los encuestados señaló que siempre entre el personal de esta 
organización predomina un ambiente de amistad y el 40% restante indicó que esto 
se da casi siempre. 





Válido Casi siempre 20 40,0 40,0 40,0 
Siempre 30 60,0 60,0 100,0 




Tabla 11 En esta organización los lideres son poco comprensivos cuando se 
comete, un error. 





Válido Nunca 16 32,0 32,0 32,0 
Muy pocas 
veces 
21 42,0 42,0 74,0 
Algunas veces 13 26,0 26,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 
los integrantes del Club Rotaract de Chiclayo, en el año 2018 
Figura 9 En esta organización los lideres son poco comprensivos cuando se 
comete, un error. 
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 




El 42% de los encuestados señaló que en esta organización muy pocas 
veces los lideres son poco comprensivos cuando se comete, un error, el 32% 




Tabla 12 La junta directiva de nuestra organización muestra interés por los socios, 
por sus problemas e inquietudes. 





Válido Nunca 34 68,0 68,0 68,0 
Muy pocas 
veces 
16 32,0 32,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 
los integrantes del Club Rotaract de Chiclayo, en el año 2018. 
 
Figura 10 La junta directiva de nuestra organización muestra interés por los 
socios, por sus problemas e inquietudes. 
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 




El 68% de los encuestados señaló que la junta directiva de la organización 
nunca muestra interés por las personas, por sus problemas e inquietudes, sin 







Tabla 13 En esta organización la junta directiva continuamente insiste en que se 
mejore las labores individuales y grupales. 





Válido Nunca 12 24,0 24,0 24,0 
Muy pocas veces 4 8,0 8,0 32,0 
Algunas veces 34 68,0 68,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 
los integrantes del Club Rotaract de Chiclayo, en el año 2018. 
Figura 11 En esta organización la junta directiva continuamente insiste en que se 
mejore las labores individuales y grupales. 
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 




El 68% de los encuestados señaló que en esta organización la junta directiva 
algunas veces insiste en que se mejore labores individuales y grupales, el 24% 




Tabla 14 En esta organización se valoran más las características personales del 
socio que su rendimiento en la organización. 





Válido Nunca 17 34,0 34,0 34,0 
Algunas veces 28 56,0 56,0 90,0 
Siempre 5 10,0 10,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 
los integrantes del Club Rotaract de Chiclayo, en el año 2018. 
Figura 12 En esta organización se valoran más las características personales del 
socio que su rendimiento en la organización. 
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 




El 56% de los encuestados señaló que en esta organización algunas veces 
se valoran más las características personales del socio que su rendimiento en la 
organización, el 34% indicó que esto no se da nunca y el 10% restante manifestó 





Tabla 15 En esta organización, la mejor manera de causar una buena impresión 
es evitar las discusiones y los desacuerdos. 





Válido Nunca 47 94,0 94,0 94,0 
Algunas veces 3 6,0 6,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 
los integrantes del Club Rotaract de Chiclayo, en el año 2018. 
 
Figura 13 En esta organización, la mejor manera de causar una buena impresión 
es evitar las discusiones y los desacuerdos. 
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 




El 94% de los encuestados señaló en esta organización nunca la mejor 
manera de causar una buena impresión es evitar las discusiones y el 6% restante 






Tabla 16 En esta organización no se toman en cuenta las distintas opiniones para 










Válido Nunca 24 48,0 48,0 48,0 
Muy pocas 
veces 
6 12,0 12,0 60,0 
Siempre 20 40,0 40,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 
los integrantes del Club Rotaract de Chiclayo, en el año 2018. 
Figura 14 En esta organización no se toman en cuenta las distintas opiniones 
para llegar a un acuerdo. 
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 




El 48% de los encuestados señaló que en esta organización nunca no se 
toman en cuenta las distintas opiniones para llegar a un acuerdo, el 40% indicó 




Tabla 17 Los socios están satisfechos de estar en esta organización. 





Válido Nunca 11 22,0 22,0 22,0 
Algunas veces 26 52,0 52,0 74,0 
Siempre 13 26,0 26,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 
los integrantes del Club Rotaract de Chiclayo, en el año 2018. 
Figura 15 Los socios están satisfechos de estar en esta organización. 
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 




El 52% de los encuestados señaló que algunas veces las personas están 
satisfechas de estar en esta organización, el 26% indicó que eso se da siempre y 





Tabla 18 En esta organización la mayoría de los socios están más preocupados 










Válido Nunca 12 24,0 24,0 24,0 
Muy pocas 
veces 
4 8,0 8,0 32,0 
Algunas veces 34 68,0 68,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 
los integrantes del Club Rotaract de Chiclayo, en el año 2018. 
Figura 16 En esta organización la mayoría de los socios están más preocupados 
de sus propios intereses. 
Fuente: Cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer aplicado a 




El 68% de los encuestados señaló que en esta organización la mayoría de 
los socios están más preocupadas de sus propios intereses, el 24% considera que 




3.2. Discusión de resultados. 
Del estudio realizado para analizar el clima organizacional en el club Rotaract 
de Chiclayo, se ha identificado con respecto a la dimensión estructura que el 50% 
de los encuestados indicaron que casi siempre los trabajos están estandarizados. 
Por otro lado, el 76% de los encuestados señalaron que en la organización no se 
toman en cuenta las ideas nuevas, debido a que existen demasiadas reglas, 
detalles administrativos y trámites que cumplir. Estos resultados son parcialmente 
similares a los realizado Litwin y Stringer (1968) quien menciona que esta dimensión 
hace referencia a todo lo referente a reglas, políticas, procedimientos y niveles 
jerárquicos presentes en una organización.  
A partir de los hallazgos encontrados, evidenciamos diversos indicadores con 
respecto a la dimensión responsabilidad, en donde el 52% de los encuestados 
señaló que en esta organización hay poca confianza en la responsabilidad con 
respecto a su labor, a pesar de que los lideres brindan las indicaciones generales 
de lo que se debe hacer. En tanto, el 46% de los encuestados señaló que uno de 
los problemas que se tiene con frecuencia es que los socios no asumen sus 
responsabilidades por su labor, lo cual afecta a la organización. Estos resultados 
guardan relación con lo que sostiene Litwin y Stringer (1968) quien menciona que 
la responsabilidad también conocida como 'empowerment', hace mención a la 
libertad que tienen los subordinados para realizar sus labores. Este proceso es 
importante, porque determinar el nivel de compromiso de los colaboradores para el 
logro de resultados a favor de la organización. 
Con respecto a la dimensión recompensa, se evidenció que el 74% de los 
encuestados indicaron que nunca se ha dado que los que se desempeñan mejor 
en su labor pueden llegar a ocupar los mejores puestos, por lo cual, el 44% de los 
encuestados señaló que en esta organización pocas veces se recompensa y 
reconoce la labor bien hecha. Los resultados son parcialmente similares a lo 
encontrado por Litwin y Stringer (1968) quien menciona que la recompensa se 
refiere a la percepción que tienen los colaboradores con respecto a la recompensa 
que recibirán por su esfuerzo realizado en la organización 
En lo que respecta a la dimensión riesgo, se determinó que el 62% de los 
encuestados señaló que esta organización siempre se ha desarrollado porque se 
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arriesgó cuando fue necesario. Los resultados evidencian lo afirmado por Litwin y 
Stringer (1968) quienes indicaron que la dimensión riesgo se refiere a generar un 
clima saludable en cualquier organización. Se refiere al control que tienen los 
colaboradores es con respecto al proceso de producción de los bienes o servicios. 
Con respecto a la dimensión calor, se determinó que el 60% de los 
encuestados señaló que siempre entre los socios de esta organización predomina 
un ambiente de amistad. Estos resultados son parcialmente similares a lo realizado 
por Litwin y Stringer (1968) quienes mencionan que este factor guarda cierta 
similitud con el anterior y se enfoca en el apoyo oportuno y la existencia de un buen 
equipo de trabajo que contribuye con el logro de objetivos grupales propuestos por 
la organización. 
La dimensión apoyo nos revela, que el 68% de los encuestados que en esta 
organización la junta directiva algunas veces insiste en que se mejore las labores 
individuales y grupales, sin embargo, algunas veces se valoran más las 
características personales del socio que su rendimiento en la organización, por lo 
cual no existe apoyo entre los socios de la organización. Los estudios coinciden con 
por Litwin y Stringer (1968) quienes indicaron que la dimensión apoyo se enfoca en 
el apoyo oportuno y la existencia de un buen equipo de trabajo que contribuyen con 
el logro de objetivos grupales propuestos por la organización. 
En lo que respecta a la dimensión conflicto, se determinó que el 94% de los 
encuestados señaló que en esta organización nunca se toma en cuenta que la 
mejor manera de causar una buena impresión es evitar las discusiones, por lo cual 
nunca no se toman en cuenta las distintas opiniones para llegar a un acuerdo. Los 
resultados revelan lo indicado por Litwin y Stringer (1968) con respecto a esta 
dimensión, en donde indica que por lo general las disputas entre colaboradores es 
que generan ciertos enfrentamientos que terminan generando un clima de trabajo 
poco saludable. 
Con relación a la dimensión identidad, se determinó que el 52% de los 
encuestados señaló que algunas veces los socios están satisfechos de estar en 
esta organización, por lealtad, sin embargo, el 68% de los encuestados señaló que 
en esta organización la mayoría de los socios están más preocupadas de sus 
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propios intereses, que por apoyar a los demás. Los resultados concuerdan con lo 
encontrado por Litwin y Stringer (1968) con respecto a esta dimensión, ya que 
menciona que la identidad evoca el sentimiento de pertenencia hacia la 
organización.  Este factor nos muestra que tan involucrados pueden estar los 






















IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
4.1. Conclusiones 
Con respecto a la dimensión estructura se concluye en su mayoría según lo 
que indicaron que casi siempre los trabajos están estandarizados, lo cual es un 
factor positivo, sin embargo, no tienen en claro quien toma las decisiones en la 
organización. 
Con respecto a la dimensión responsabilidad, se concluye que existe poca 
responsabilidad por parte de algunos integrantes con respecto a las tareas 
asignadas en la organización, debido a que muchos no toman en cuenta las 
indicaciones brindadas por los líderes, lo cual termina perjudicando 
considerablemente a la organización. 
Con respecto a la dimensión recompensa, se concluye que el club 
recompensa el esfuerzo de los integrantes, brindando ciertos ascensos a todos 
aquellos que realizan óptimamente su labor. 
En lo que respecta a la dimensión riesgo, se determinó que los encuestados 
señalaron que en esta organización siempre se ha desarrollado porque toma 
diversos riesgos a pesar de las dificultades que esto implica.  
Con respecto a la dimensión calor, se determinó que los encuestados en su 
mayoría señalaron que siempre entre los socios de esta organización predomina un 
ambiente de amistad, por lo que no cuesta mucho llegar a tener amigos, lo cual 
propicia un adecuado clima organizacional.  
Con relación a la dimensión normas, se determinó que los encuestados 
consideran que pocas veces los lideres son poco comprensivos cuando se comete, 
un error, por lo cual, no existe mucha confianza entre junta directiva y socios.  
La dimensión apoyo nos revela, que los encuestados que no existe 
compañerismo y apoyo entre todos los que conforman este club, debido a que 




En lo que respecta a la dimensión conflicto, se determinó que casi siempre 
existen ciertos conflictos, debido a que no se ponen de acuerdo con respecto a 
diversas decisiones que se toman a favor de la organización. 
Con relación a la dimensión identidad, se determinó que los encuestados 
señalaron que están satisfechos de estar en esta organización, por lealtad, sin 
embargo, algunos están más preocupadas de sus propios intereses, que por apoyar 
a los demás. 
Finalmente se concluye con el objetivo general de la investigación, 
argumentado que la opinión de los encuestados va de regular a bueno con respecto 
a la organización en estudio, no obstante, no es del todo satisfactorio, debido a que 
muchas de las dimensiones analizadas presentan resultados que van de regular a 
bajo, por lo que se deben establecer mecanismos que fortalezcan estas debilidades 





















Se recomienda a los líderes del club Rotaract de Chiclayo, implementar 
talleres y actividades de recreación, integración que se constituyan en espacios en 
donde se puedan fortalecer las relaciones interpersonales entro los miembros de la 
organización, para lograr un clima organizacional saludable.  
Se recomienda a los líderes del club Rotaract de Chiclayo, delegar 
responsabilidades que puedan llevar a cabo los socios, que estén relacionadas con 
sus capacidades y habilidades, para mejorar el nivel de autonomía, y por ende la 
satisfacción de los socios.  
Se recomienda a los líderes del club Rotaract de Chiclayo, realizar reuniones 
periódicas con los socios, a fin de mantener canales de comunicación, que permitan 
adaptarse a los cambios, tomar decisiones informados propendiendo un adecuado 
clima organizacional, así como también el apoyo y el trabajo en equipo.  
Se recomienda a los líderes del club Rotaract de Chiclayo permitir que los 
socios puedan aportar ideas y estrategias a fin de mejorar su labor dentro de la 
organización y así generar un mayor compromiso. Además, se recomienda que la 
labor que se realice sea reconocida a través de incentivos. 
Se recomienda a los trabajadores sociales y estudiantes de la carrera tomar 
como referencia los resultados de la presente investigación, debido a que se aborda 
un problema social que actualmente afecta a muchas organizaciones. Por lo cual, 
los resultados servirán como aporte para la Escuela Académica Profesional de 
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FACULTAD DE DERECHO Y HUMANIDADES 
ESCUELA PROFESIONAL DE TRABAJO SOCIAL 
CONSENTIMIENTO INFORMADO 
PRIMERA PARTE: INTRODUCCIÓN 
I. INFORMACIÓN 
El presente formulario de CONSENTIMIENTO INFORMADO está dirigido a las 
personas mayores de edad, que serán invitadas a participar en la investigación 
CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL CLUB ROTARACT DE CHICLAYO, 2018. 
La investigación es conducida por la tesista: Fiorella Betzabe Ipanaque Castillo.  
Autonomía y voluntariedad.  
Usted es una persona autónoma. Por lo tanto, usted decidirá participar o no en la 
presente investigación. Si usted acepta participar en la presente investigación, se le 
pedirá que responda las siguientes preguntas de un cuestionario que durara 
aproximadamente 30 minutos. 
El cuestionario consistirá en preguntas sobre la organización. Desde su ingreso 
hasta la actualidad, sus preferencias, sus cosas, sus experiencias, sus 
conocimientos, sus sueños, entre otras cosas. 
Así como usted decide participar en la investigación, también decidirá participar 
hasta que concluya el cuestionario, o decidirá retirarse cuando lo quiera, sin ningún 
daño o perjuicio para su bienestar. 
Los fines de la investigación son estrictamente académicos. La información que 
usted proporcione sólo será empleada para el cumplimiento de los objetivos de la 
investigación.  
Justicia. 
Su participación en la presente investigación no significará ningún riesgo para usted, 
ni le ocasionará daño alguno. Asimismo, tampoco les proporcionará beneficios 
directos. Solo, que usted, ha participado y contribuido voluntariamente con 




Por favor, se desea que diga si ha entendido lo que hemos conversado hasta este 
momento. Qué dudas tiene o qué no ha entendido bien. Volveré a explicárselo. Es 
necesario que haya entendido, porque solo si ha entendido, tiene sentido su 
participación en la investigación.  
En cualquier momento de la investigación, usted puede realizar las preguntas que 
desea, por ello, se le proporcionará un número telefónico, al cual usted llamará con 
ese fin. El número de teléfono es el siguiente: 942539735. 
III. VOLUNTARIEDAD 
Su participación en la investigación es voluntaria. Por lo mismo, puede retirarse 
cuando usted lo decida.  
Confidencialidad. No utilizaré su nombre en la investigación, en su lugar figurará 
un seudónimo o número. Solo yo, como autora de la investigación conoceré su 
seudónimo. 
 
SEGUNDA PARTE: FORMULARIO DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO.  
Yo, ………………………………..……..he aceptado voluntariamente la invitación de 
participar en la investigación titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL CLUB 
ROTARACT DE CHICLAYO, 2018. 
Me han informado claramente sobre la responsable de la investigación, y a qué 
organización pertenece; asimismo, me ha explicado sobre el propósito de la 
investigación y que responderé a un cuestionario sobre la organización, de 
aproximadamente, 30 minutos.  
También sé, que la información que proporcionaré es confidencial, y sólo será 
utilizada para los fines de la investigación.  
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Me han informado de los riesgos y beneficios. Me han dicho y sé, que mi 
participación es voluntaria y confidencial; por ello, solo me identificaré con un 
pseudónimo que ha sido elegido según mi voluntad y decisión.  
La persona que me ha leído el presente documento que se llama 
CONSENTIMIENTO INFORMADO, me ha dicho que, en cualquier momento, puedo 
retirarme de la investigación, incluso, durante el llenado del cuestionario. Me ha 
proporcionado un número de teléfono, al cual llamaré ante cualquier duda.  
Y como prueba de que estoy de acuerdo, firmo el presente documento.  
Nombre/Pseudónimo: ……………………………. 
Mi firma                : ……………………………. 










































































 1 2 3 4 5 
 Estructura      
1 
En esta organización los trabajos están 
estandarizados. 
     
2 
Las ideas nuevas no se toman mucho en 
cuenta, debido a que existen demasiadas 
reglas, detalles administrativos y trámites 
que cumplir. 
     
 Responsabilidad      
3 
En esta organización hay poca confianza en 
la responsabilidad individual respecto del 
trabajo. 
     
4 
Uno de los problemas que se tiene es que 
los socios no asumen sus responsabilidades 
en la organización. 
     
 Recompensas      
5 
En esta organización los que se 
desempeñan mejor en su labor pueden 
llegar a ocupar los mejores puestos. 
     
6 
En esta organización no hay recompensa ni 
reconocimiento por la labor bien hecha. 
     
 Riesgo      
7 
Esta organización se ha desarrollado porque 
se arriesgó cuando fue necesario. 
     
 Calor      
8 
Entre los socios de esta organización 
predomina un ambiente de amistad. 








 Normas      
9 
En esta organización los líderes son poco 
comprensivos cuando se comete, un error. 
     
10 
La junta directiva de nuestra organización 
muestra interés por los socios, por sus 
problemas e inquietudes. 
     
 Apoyo      
11 
En esta organización la junta directiva 
continuamente insiste en que se mejore las 
labores individuales y grupales. 
     
12 
En esta organización se valoran más las 
características personales del socio que su 
rendimiento en la organización. 
     
 Conflicto      
13 
En esta organización, la mejor manera de 
causar una buena impresión es evitar las 
discusiones y los desacuerdos. 
     
14 
En esta organización no se toman en cuenta 
las distintas opiniones para llegar a un 
acuerdo. 
     
 Identidad      
15 
Los socios están satisfechos de estar en esta 
organización. 
     
16 
En esta organización la mayoría de los 
socios están más preocupados de sus 
propios intereses. 
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